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BAB II
TELAAH PUSTAKA
2.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen kepegawaian dan sumber daya manusia sangat penting bagi
suatu organisasi dalam mengelola, mengatur, dan memanfaatkan pegawai
sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap
pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan,
dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organiasasi
(Mangkunegara, 2009 : 2).
Apabila dilihat dari konsepnya, Manajemen adalah ilmu dan
merencanakan, mengorganisasi, mengarahkan, mengkoordinasikan serta
mengawasi tenaga manusia dengan bantuan alat – alat untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan (Swastha, 2002:82).
Para ahli mengemukakan Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu
dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan Masyarakat (Hasibuan,
2002:10)
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Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni mengatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat (Hasibuan,2003:72)
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah sebagai pendayagunaan,
pengembangan, pemberian balasan jasa dan pengelolaan terhadap individu
anggota organisasi  atau kelompok bekerja (Simamora,2004:271). Kualitas
Sumber Daya Manusia dibagi dalam 2 (dua) aspek yaitu aspek fisik (Kualitas
Fisik) dan aspek non fisik. Untuk meningkatkan aspek fisik dapat diupayakan
dengan melakukan program – program kesehatan dan gizi, sedangkan untuk
aspek non fisik atau disebut dengan kemampuan, maka pendidikan dan pelatihan
adalah upaya yang paling diperlukan. Upaya inilah yang dimaksud dengan
pengembangan sumber daya manusia (Notoatmodjo.2003:4). Selanjutnya dapat
dilihat bahwa arti pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia yang dikemukakan
oleh para ahli sebagai berikut:
1. Semua aktivitas yang mempengaruhi perilaku individu dalam usaha mereka
untuk merumuskan dan menerapkan kebutuhan stratejik perusahaan.
2. Pola penempatan sumber daya manusia yang direncanakan dan aktivitas yang
bertujuan untuk kemungkinan perusahaan mencapai tujuannya.
3. Pendekatan membuat keputusan pada skema dan rencana organisasi berkatan
dengan hubungan pekerjaan dan kebijakan serta pelaksanaan  perekrutan,
pelatihan, pengembangan, manajemen kinerja, imbalan dan hubungan
karyawan.
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4. Memformulasikan dan melaksanakan sistem sumber daya manusia kebijakan
dan aktivitas yang menghasilkan kompetensi serta perilaku karyawan serta
yang dibutuhkan perusahaan untuk meraih tujuan stratejik
(Sedarmayanti,2009:43).
2.2. Pelatihan
2.2.1. Pengertian Pelatihan
Perkembangan bisnis organisasi tentunya tidak dapat dipisahkan dari
perkembangan kualitas sumber daya manusia. Perusahaan yang ingin
meningkatkan kinerjanya harus mempunyai komitmen terhadap pengembangan
kualitas sumber daya manusia. Ini berarti bahwa sumber daya manusia melalui
pelatihan haruslah mendapatkan prioritas tinggi diperusahaan agar pengetahuan,
ketermapilan dan kemampuan karyawan tidak menjaadi usang.
Menurut pendapat para ahli Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang
menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan
diluar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relative singkat dengan
metode yang lebih mengutamakan pada praktik daripada teori (Rivai 2005:226).
Alasan lain perlu nya pelatihan karena pelatihan adalah sebuah proses
dimana orang – orang mendapatkan kapabilitas untuk membantu pencapaiaan
tujuan – tujuan organisasional. (Malthis,2006:301). Menurut pasal 1 ayat (9)
Undang – undang No.13 Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan, pelatihan kerja
adalah keseluruhan kegiatan untuk memberi, memperoleh, meningkatkan,
mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap dan etos kerja
14
pada tingkat keterampilan tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan
dan pekerjaan.
Pendidikan dan pelatihan adalah merupakan upaya untuk mengembangkan
sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual
dan kepribadian  manusia. (Notoatmodjo,2003:28).
Pelatihan adalah proses mengajarkan keterampilan yang dibutuhkan
karyawan baru untuk melakukan pekerjaannya(Dessler, 2004:216).
Istilah pelatihan ditujukan kepada pegawai pelaksana dalam rangka
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan teknis, sedangkan pengembangan
diperuntukkan bagi pegawai tingkat manajerial dalam rangka meningkatkan
kemampuan konseptual, kemampuan dalam pengambilan keputusan, dan
memperuluas human relation (Mangkunegara, 2009 : 44)
Pelatihan merupakan wadah lingkungan bagi karyawan, dimana mereka
memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan dan keahlian, pengetahuan, dan
perilaku spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan (Kusdyah2007:110)
Pelatihan merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan
keahlian serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan
tanggung jawabnya semakin baik sesuai dengan standar. (Mangkuprawira,
2004:135)
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Kalau disimpulkan dari pengertian diatas latihan merupakan suatu
kegiatan untuk membantu karyawan dalam keterampilan, kecakapan dan sikap
yang diperlukan  oleh organisasi dalam usaha untuk mencapai tujuan.
Pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki performan pekerja pada
suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya, atau suatu
pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaannya (Gomes, 2003:197).
Pendidikan dan pelatihan adalah suatu proses yang akan menghasilkan
suatu perubahan perilaku sasaran pendidikan dan latihan, sasaran ini berbentuk
peningkatan kemampuan dari sasaran pendidikan dan latihan. Serta pendidikan
dan latihan juga dapat diartikan keseluruhan proses teknik dan metode belajar
mengajar dalam rangka mengalihkan suatu pengetahuan dari seseorang kepada
orang lain sesuai dengan yang telah ditetapkan sebelumnya (Siagian, 2006 : 145)
Pelatihan adalah salah satu bentuk edukasi dengan prinsip – prinsip
pembelajaran. Langkah – langkah berikut dapat diterapkan dalam pelatihan:
a. Pihak yang diberikan pelatihan (trainee) harus dapat dimotivasi untuk
belajar;
b. Trainee harus mempunyai kemampuan untuk belajar;
c. Proses pembelajaran harus dapat dipaksakan atau diperkuat;
d. Pelatih harus menyediakan bahan – bahan yang dapat diperhatikan atau
ditrapkan;
e. Bahan – bahan yang dipresentasikan harus memiliki arti yang lengkap dan
memenuhi kebutuhan;
f. Materi yang diajarkan harus memiliki arti yang lengkap dan memenuhi
kebutuhan; (Rivai,2005:226)
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Komponen – Komponen pelatihan:
a. Tujuan dan sasaran pelatihan dan pengembangan harus jelas dan dapat
diukur.
b. Para pelatih (trainers) harus memiliki kualifikasi yang memadai.
c. Materi pelatihan dan pengembangan harus disesuaikan dengan tujuan yang
hendak dicapai.
d. Metode pelatihan dan pengembangan harus sesuai dengan tingkat
kemampuan pegawai yang menjadi peserta.
e. Peserta pelatihan dan pengembangan (trainee) harus memenuhi persyaratan
yang ditentukan (Mangkunegara,2009:44).
Konsep pelatihan menurut konsep tradisional dan konsep sistem, yaitu:
1. Pelatihan, Konsep tradisional
2. Pelatihan, Konsep sistem.
Dari keterangan tersebut dapat dilihat bahwa investasi sumber daya
manusia melalui pelatihan merupakan investasi strategik yang harus
dipertimbangkan secara serius oleh para pelaku bisnis manapun juga. Tanpa mau
mengeluarkan biaya untuk pelatihan yang produktif. Perusahaan secara langsung
memperkecil kemungkinan untuk sukses dalam menjalankan usahanya.
Pada umumnya karyawan yang baru tidak mempunyai kemampuan secara
penuh untuk melaksanakan tugas – tugas pekerjaan yang dibebankan kepada
mereka. Bahkan para karyawan yang sudah lama juga perlu belajar dan
menyesuaikan diri dengan organisasi, orang – orang yang ada dalam organisasi,
kebijakan dan prosedur – prosedurnya. Mereka juga mungkin memerlukan
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pendidikan, pengembangan dan pelatihan lebih lanjut untuk mengerjakan tugas –
tugas secara sukses. Meskipun program orientasi serta pelatihan dan
pengembangan memakan waktu dan dana yang cukup besar, tetapi hampir semua
organisasi melaksankannya dan menyebutkan biaya - biaya untuk berbagai
program tersebut sebagai investasi dalam sumber daya manusia.
2.2.2 Sasaran Pelatihan
Dari pengertian yang telah diuraikan diatas dapat dilihat apa yang dapat
diambil dari program pelatihan karyawan tersebut. Pada dasarnya setiap kegiatan
yang terarah tentu harus mempunyai sasaran yang jelas, memuat hasil yang ingin
dicapai dalam melaksanakan kegiatan tersebut. Demikian pula dengan program
pelatihan. Hasil yang hendak dicapai hendaknya dirumuskan dengan jelas agar
langkah – langkah persiapan dan pelaksanaan pelatihan dapat diarahkan untuk
mencapai sasaran yang ditentukan. Sasaran pelatihan yang dapat dirumuskan
dengan jelas akan dijadikan sebagai acuan penting dalam menentukan materi yang
akan diberikan, cara dan sarana yang diperlukan. Sebaliknya, sasaran yang tidak
spesifik atau terlalu umum akan menyulitkan penyiapan dan pelaksanaan
pelatihan sehingga dapat menjawab kebutuhan pelatihan (Rivai 2005:228).
Adapun tujuan dari pelatihan karyawan adalah sebagai berikut:
a. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi.
b. Meningkatkan produktivitas kerja
c. Meningkatkan kualitas kerja.
d. Meningkatkan perencanaan sumber daya manusia.
e. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja.
f. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi maksimal.
g. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja.
h. Menghindarkan keseragaman.
i. Meningkatkan perkembangan pribadi pegawai. (Mangkunegara,2006:52)
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Dalam jangka panjang pembinaan dan keterampilan ini mencakup
pendidikan dan pelatihan, pendidikan formal bermaksud untuk memberikan dasar
pengetahuan dan kemampuan secara umum, sedangkan latihan berfungsi
memberikan kepada mereka yang mempunyai kemampuan spesifik yang sudah
dihubungkan guna membuat siap  untuk diperjerjakan (Soeroto, 2002 : 216).
Tujuan pelatihan adalah untuk meningkatkan keterampilan produktivitas
tenaga kerja, sedangkan sasaran latihan kerja antara lain adalah orang yang
mencari kerja, yang sudah bekerja, ataupun yang bekerja serta mereka yang
mencari kerja sendiri. Sehingga keterampilan kerja memberikan peluang yang
lebih besar dan kuat untuk bisa memperoleh pekerjaan atau menciptakan
pekerjaan sendiri (Simanjuntak, 2001 : 19).
Secara umum tujuan pengembangan tenaga kerja sebagai berikut:
1. Mengembangkan keahlian, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan
dengan efektif.
2. Mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan
secara rasional.
3. Mengembangkan sikap sehingga menimbulkan kemauan kerja sama
secara horizontal diantara sesame karyawan dengan manager atau
pimpinan (Simanjuntak, 2001 : 24).
Sedangkan tujuan pelatihan lainnya adalah sebagai berikut:
1. Agar supaya masing – masing pengikut latihan dapat melakukan pekerjaan
kelak lebih efisien.
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2. Agar supaya pengawasan lebih sedikit.
3. Agar pengikut latihan lebih berkembang.
4. Menstabilisasi calon tenaga kerja (Manullang, 2001 : 85).
Sasaran pelatihan yang dapat dirumuskan dengan jelas akan bermanfaat
dalam:
1. Menjamin konsistensi dalam menyusun program pelatihan yang
mencakup materi, metode, cara penyampaian, sarana pelatihan.
2. Memudahkan komunikasi antara penyusun program pelatihan dengan
pihak yang memerlukan pelatihan.
3. Memberikan kejelasan bagi peserta tentang apa yang harus dilakukan
dalam rangka mencapai sasaran.
4. Memudahkan penilaian peserta dalam mengikuti pelatihan.
5. Memudahkan penilaian hasil program pelatihan.
6. Menghindari kemungkinan konflik anatara penyelenggara dengan
orang yang meminta pelatihan mengenai efektivitas pelatihan yang
disampaikan (Rivai 2005:229).
Dengan demikian, kegiatan pelatihan pada dasarnya dilaksanakan untuk
menghasilkan perubahan tingkah laku dari orang yang melakukan pelatihan. Ada
tiga jenis tujuan pelatihan yang dapat ditetapkan, yaitu:
1. Pengetahuan: menanamkan informasi kognitif dan perincian untuk
peserta pelatihan.
2. Keterampilan: mengembangkan perubahan perilaku dalam
menjelaskan kewajiban – kewajiban pekerjaan dan tugas.
3. Sikap: Menciptakan ketertarikan dan kesadaran akan pentingnya
pelatihan (Malthis 2006:312).
Selain itu, perlu pula diketahi jenis sasaran pelatihan, sehingga setiap
pelatihan yang diselenggarakan akan mencapai sasaran:
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a. Berdasarkan tingkatannya
1. Sasaran primer, sasaran ini merupakan inti dari program pelatihan .
sasaran ini sangat peting karena akan memberikan arti kejelasan dan
kesatuan atas segala kegiatan selama kegiatan pelatihan berlangsung.
2. Sasaran sekunder, sasaran ini merupakan inti dari masing – masing
pelajaran dalam suatu kegiatan pelatihan. Sasaran sekunder ini
sesungguhnya sebagai penjabaran lebih lanjut dan sekaligus merupakan
integral dari sasaran primer.
b. Berdasarkan kontennya
1. Berpusat pada kegiatan instruktur, yaitu menggambarkan apa yang
dilakukan instruktur selama pelatihan dilaksanakan (seperti:
mendemonstrasikan cara menggunakan Microsoft word).
2. Berpusat pada bahan pelajaran, yaitu menggambarkan bahan disampaikan
dalam pelatihan (seperti : prosedur mengaktifkan computer).
3. Berpusat pada kegiatan peserta, yaitu menggambarkan kegiatan yang
dilakukan peserta selama pelatihan (Seperti : peserta mampu
menggunakan computer) (Rivai 2005:231).
Dari pengertian – pengertian diatas jelas bahwa pelatihan bagi karyawan
merupakan suatu kegiatan yang menekankan pada keahlian khusus yang
merupakan keterampilan dalam melakukan pekerjaan sehingga menjadikan
pelatihan sebagai sarana mendapatkan ilmu pengetehuan sesuai dengan pekerjaan
dan tugas yang dilaksanakan.
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2.2.3. Manfaat Pelatihan
Bagi organisasi terdapat paling sedikit tujuh manfaat yang dapat diambil
melalui penyelenggaraan program latihan:
a. Peningkatan produktivitas kerja organisasi sebagai keseluruhan antara
lain karena tidak terjadinya pemborosan, karena kecermatan
melaksanakan tugas, tumbuh suburnya kerjasama antara berbagai
satuan kerja yang melaksanakan kegiatan yang berbeda dan bahkan
spesialistik, meningkatkan tekad untuk mencapai sasaran yang telah
ditetapkan serta lancarnya koordinasi sehingga bergerak sebagai suatu
kesatuan yang bulat dan utuh.
b. Terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan antara
lain karena adanya pendelegasian wewenang, interkasi yang
didasarkan pada sikap dewasa baik secara teknikal maupun intelektual,
saling menghargai, dan adanya kesempatan bagi bawahan untuk
berpikir dan bertindak secara inovatif.
c. Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan tepat
karena melibatkan para pegawai serta tanggung jawab
menyelenggarakan kegiatan – kegiatan operasional dan tidak sekedar
diperintahkan oleh manajer.
d. Meningkatkan semangat kerja seluruh tenaga kerja dalam organisasi
dengan komitmen organisasional yang lebih tinggi.
e. Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan gaya
manajerial yang partisipatif.
f. Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif yang pada gilirannya
memperlancar proses perumusan kebijaksanaan organisasi dan
operasionalnya.
g. Penyesuaian konflik secara fungsional yang dampaknya adalah tumbuh
dan suburnya rasa persatuan dan suasana kekeluargaan dikalangan para
anggota organisasi. (Siagian,2000:183).
Disamping manfaat bagi organisasi, pelaksanaan program pelatihan dan
pengembangan yang baik sudah barang tentu bermanfaat pula bagi para anggota
organisasi. Pengalaman dan penelitian menunjukkan adanya paling sedikit
sepuluh manfaat bagi para karyawan suatu organisasi, yaitu:
a. Membantu para pegawai membuat keputusan dengan baik.
b. Meningkatkan kemampuan para pekerja mengerjakan berbagai masalah
yang dihadapinya.
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c. Terjadinya internalisasi dan operasional faktor – faktor motivasional.
d. Timbulnya dorongan dalam diri para pekerja untuk terus meningkatkan
kemampuan kerjanya.
e. Peningkatan kemampuan pegawai untuk mengatasi stress, frustasi dan
konflik yang pada gilirannya memperbesar rasa percaya pada diri sendiri.
f. Terjadinya informasi tentang berbagai program yang dapat dimanfaatkan
oleh para pegawai dalam rangka pertumbuhan masing – masing secara
teknikal dan intelektual.
g. Meningkatkan kepuasan kerja.
h. Semakin besarnya pengakuan atas kemampuan seseorang.
i. Makin besarnya tekad pekerja untuk mandiri.
j. Makin besarnya tekad pekerja untuk mandiri.
k. Mengurangi kekuatan menghadapi tugas – tugas baru dimasa depan.
(Siagian,2000:184)
Berikut ini adalah manfaat pelatihan untuk karyawan dan untuk perusahaan:
a. Manfaat untuk karyawan
1. Membantu karyawan dalam membuat keputusan dan pemecahan
masalah yang lebih efektif;
2. Melalui pelatihan dan pengembangan, variable pengenalan, pencapaian
prestasi, pertumbuhan, tanggung jawab dan kemajuan dapat
diinternilasasi dan dilaksanakan;
3. Membantu mendorong dan mencapai pengembangan duru dan rasa
percaya diri;
4. Membantu karyawan mengatasi stress, tekanan, frustasi, dan konflik;
5. Memberikan informasi tentang meningkatnya pengetahuan
kepemimpinan, ketermapilan dan sikap;
6. Meningkatnya kepuasan kerja dan pangakuan;
7. Membantu karyawan mendekati tujuan peribadi sementara
meningkatkan keterampilan interaksi;
8. Memenuhi kebutuhan personal peserta dan pelatih;
9. Memberikan nasehat dan jalan untuk pertumbuhan masa depan;
10. Membangun rasa pertumbuhan dalam pelatihan;
11. Membantu pengembangan keterampilan mendengar, berbicara dan
menulis dengan latihan;
12. Membantu menghilangkan rasa takut melaksanakan tugas baru.
b. Manfaat untuk perusahaan
1. Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas atau sikap yang lebih
positif terhadap orientasi profit;
2. Memperbaiki pengetahuan kerja dan keahlian pada semua level
perusahaan;
3. Memperbaiki moral SDM;
4. Membantu menciptakan image perusahaan yang lebih baik;
5. Mendukung otentisitas, keterbukaan dan kepercayaan;
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6. Meningkatkan hubungan antara atasan dan bawahan;
7. Membantu pengembangan perusahaan;
8. Belajar dari peserta;
9. Membantu mempersiapkan dan melaksanakan kebijakan perusahaan;
10. Memberikan informasi tentang kebutuhan perusahaan dimasa depan;
11. Perusahaan dapat membuat keputusan dan memecahkan masalah yang
lebih efektif;
12. Membantu pengembangan promosi dari dalam;
13. Membantu pengembangan keterampilan kepemimpinan, motivasi,
kesetiaan, sikap dan aspek lain yang biasanya diperhatikan pekerja;
14. Membantu meningkatkan efisiensi, efektivitas, produktivitas, dan kualitas
kerja;
15. Membantu menekan biaya dalam berbagai bidang seperti produksi, SDM,
administrasi;
16. Menigkatkan rasa tanggung jawab terhadap kompetensi dan pengetahuan
perusahaan;
17. Meningkatkan hubungan antar buruh dengan manajemen;
18. Mengurangi biaya konsultan luar dengan menggunakan konsultan
internal;
19. Mendorong mengurangi perilaku merugikan;
20. Menciptakan iklim yang baik untuk pertumbuhan;
21. Membantu meningkatakan komunikasi organisasi;
22. Membantu karyawan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan;
23. Membantu menangani konflik sehingga terhindar dari stress dan tekanan
kerja;
c. Manfaat dalam hubungan SDM, intra dan antargrup dan pelaksanaan
kebijakan
1. Meningkatkan komunikasi antar grup dan individual
2. Membantu dalam orientasi bagi karyawan baru dan karyawan transfer
atau promosi;
3. Memberikan informasi tentang kesamaan kesempatan dan aksi afirmatif;
4. Memberikan informasi tetang hukum pemerintah dan kebijakan
internasional;
5. Meningkatkan keterampilan interpersonal;
6. Membuat kebijakan perusahaan, aturan dan regulasi;
7. Meningkatakn kualitas moral;
8. Membangun kohesivitas dalam kelompok;
9. Memberikan iklim yang baik untuk belajar, perumbuhan dan koordinasi;
10. Membuat perusahaan menjadi tempat yang lebih baik untuk bekerja dan
hidup (Veithzal Rivai 2005:233).
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Seperti yang telah diuraikan tadi, manfaat besar lainnya yang dapat
diambil melalui penyelenggaraan pelatihan dan pengembangan secara baik adalah
dalam rangka penumbuhan dam pemeliharaan hubungan yang serasi antar para
anggota organisasi, hal ini terjadi karena:
a. Terjadinya proses komunikasi efektif.
b. Adanya persepsi yang sama tentang tugas – tugas yang harus diselesaikan.
c. Ketaatan semua pihak kepada berbagai ketentuan yang bersifat normatif,
baik yang berlaku umum dan ditetapkan oleh instansi pemerintah yang
berwenang maupun yang berlaku khusus dilingkungan suatu organisasi.
d. Terdapatnya iklim yang baik bagi pertumbuhan seluruh pegawai.
e. Menjadikan organisasi sebagai tempat yang lebih menyenangkan untuk
berkarya. (Siagian,2000:185)
Hasil yang diharapkan dari penyelenggaraan program pelatihan adalah adanya
perubahan dan peningkatan pengetahuan, keterampilan serta sikap, manfaat
pelatihan yaitu:
a. Menaikkan rasa puas karyawan
b. Mengurangi ketidakhadiran karyawan
c. Mengurangi pemborosan
d. Memperbaiki metode dan sistem kerja
e. Meningkatkan tingkat penghasilan
f. Mengurangi biaya lembur
g. Mengurangi tingkat pemeliharaan mesin
h. Mengurangi keluhan karyawan
i. Mengurangi kecelakaan kerja
j. Meningkatkan kemampuan serba guna pegawai
k. Memperbaiki komunikasi
l. Memperbaiki moral pegawai
m. Menimbulkan kerja sama yang baik
Dari berbagai manfaat yang dikemukakan diatas, yang masih bersifat
ilustratif, dapat ditarik kesimpulan bahwa penyelenggaraan pelatihan dan
pengembangan karyawan sebagai investasi organisasi bukan hanya wajar akan
tetapi mutlak dilakukan.
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2.2.4. Jenis – Jenis Pelatihan
Terdapat banyak pendekatan untuk pelatihan. Jenis – jenis pelatihan yang
dapat diselenggarakan dalam organisasi antara lain sebagai berikut:
1. Pelatihan keahlian (skills training) merupakan pelatihan yang sering
dijumpai dalam organisasi. Program pelatihan relatif sederhana:
kebutuhan atau kekurangan diidentifikasi melalui penilaian yang jeli.
Kriteria penilaian efektivitas pelatihan juga berdasarkan pada sasaran
yang diidentifikasi dalam tahap penilaian.
2. Pelatihan ulang (retraining) adalah subset pelatihan keahlian. Pelatihan
ulang berupaya memberikan kepada para karyawan keahlian –
keahlian yang mereka butuhkan untuk menghadapi tuntutan kerja yang
berubah – ubah. Umpamanya, karyawan – karyawan yang selama ini
memakai mesin produksi konvensional mungkin harus dilatih ulang
untuk memakai mesin produksi baru yang terkomputerisasi.
3. Pelatihan lintas fungsional (cross functional training) pada dasarnya,
organisasi telah mengembangkan fungsi kerja terspesialisasi dan
deskripsi pekerjaan yang rinci. Sungguhpun demikian, dewasa ini
organisasi lebih menekankan multi keahlian ketimbang spesialisasi.
4. Pelatihan tim, dewasa ini terdapat tekanan yang menguap terhadap
kinerja tim. Tim manajemen, tim riset, dan satuan tugas temporer
merupakan karakteristik yang lazim dibanyak organisasi. Tim adalah
sekelompok individu yang bekerja sama demi tujuan bersama. Tujuan
bersama inilah sesungguhnya menentukan sebuah tim, dan seandainya
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anggota tim mempunyai tujuan yang bertentangan atau konflik,
efisiensi seluruh unit dapat terganggu.
5. Pelatihan kreativitas (creativity training) berlandaskan pada asumsi
bahwa kreativitas dapat dipelajari. Ada beberpa cara untuk
mengajarkan kreativitas, yang semuanya berusaha membantu orang –
orang dalam memecahkan masalah dengan kiat baru. Salah satu
rancangan yang lazim diterapkan adalah brainstorming, dimana para
partisipan diberikan peluang untuk mengeluarkan gagasan sebebas
mungkin. Setelah gagasan dianggap cukup banyak, para partisipan
diminta memberikan penilaian rasional dari segi biaya dan kelayakan
(Simamora, 2004 : 274)
2.2.5. Pendekatan dalam Penentuan Kebutuhan Pelatihan
Agar pelaksanaan pelatihan dapat berhasil dengan baik, perlu diperhatikan
hal – hal sebagai berikut:
1. Sasaran setiap pelatihan harus terlebih dulu ditetapkan. Sasaran yang
ingin dicapai yaitu apakah untuk meningkatkan kemampuan dan
keterampilan teknis mengerjakan pekerjaan (technical skill),
meningkatkan kecakapan memimpin (manager skill) dan konseptual
skill, dimana penetapan sasaran ini didasarkan pada kebutuhan jabatan
atau pekerjaan dari karyawan bersangkutan.
2. Kurikulum atau materi pelajaran yang akan diberikan harus
mendukung tercapainya sasaran pelatihan, dimana kurikulum harus
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ditetapkan secara sistematik, jumlah dan jam pertemuan, metode
pengajaran dan sistem evaluasinya agar sasaran pelatihan itu optimal.
3. Sasaran berupa tempat dan peralatan yang digunakan dalam
pelaksanaan pelatihan harus berpedoman kepada sasaran pelatihan
yang ingin dicapai.
4. Peserta pelatihan harus pula ditetapkan syarat – syarat dan jumlah
supaya kelancaran pelatihan terjamin.
5. Waktu pelaksanaan. Maksudnya melaksanakan proses belajar –
mengajar dimana setiap pelatihan mengajarkan mata pelajaran kepada
peserta, dan proses belajar ini harus diakhiri dengan ujian untuk
mengetahui sejauh mana sasaran pelatihan ini tercapai (Hasibuan,
2003 : 75).
dalam melaksanakan pelatihan ini ada beberapa faktor yang berperan
yaitu instruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan dan lingkungan
yang menunjang. Dalam menentukan teknik-teknik pelatihan dan pengembangan,
timbul masalah mengenai trade-off. Oleh karena itu, tidak ada teknik tunggal yang
terbaik. Metode pelatihan dan pengembangan terbaik tergantung beberapa faktor.
Ada beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dan berperan dalam pelatihan
dan pengembangan:
1. cost-effectiveness (efektivitas biaya)
2. materi program yang dibutuhkan
3. prinsip-prinsip pembelajaran
4. ketepatan dan kesesuaian fasilitas
5. kemampaun dan preferensi peserta pelatihan
6. kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan
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2.2.6 Metode Pelatihan Karyawan
Metode yang dipilih hendak disesuaikan dengan jenis pelatihan yang akan
dilaksanakan dan yang dapat dikembangkan oleh suatu perusahaan. Berikut ini
adalah beberapa metode pelatihan karyawan:
1. On the job training
On the job training (OT) atau disebut juga dengan instruksi pekerjaan
sebagai suatu metode pelatihan dengan cara para pekerja atau calon
pekerja ditempatkan dalam kondisi pekerjaan yang riil, dibawah
bimbingan dan supervise dari pegawai yang telah berpengalaman atau
seorang supervisor.
2. Rotasi
Untuk pelatihan silang (Cross-train) bagi karyawan agar mendapatkan
variasi kerja, para pengajar memindahkan para peserta pelatihan dari
tempat kerja yang satu ketempat kerja yang lainnya.
3. Magang
Magang melibatkan pembelajaran dari pekerja yang lebih berpengalaman,
dan dapat ditambah pada teknik off the job training. Banyak pekerja
keterampilan tangan, seperti tukang pipa dan kayu, dilatih melalui
program magang resmi.
4. Ceramah Kelas dan Presentasi Video
Ceramah dan teknik lain dalam off the job training tampaknya
mengandalkan komunikasi daripada memberi model. Ceramah adalah
pendekatan terkenal karena menawarkan sisi ekonomis dan material
organisasi, tetapi partisipasi, umpan baru, transfer dan repetisi sangat
rendah. Televisi, film, slide dan film pendek sama dengan ceramah.
Material organisasi yang bermakna menjadi kekuatannya, bersamaan
dengan minat audiens.
5. Pelatihan Vestibule
Agar pembelajaran tidak mengganggu operasional rutin, beberapa
perusahaan menggunakan pelatihan vestibule. Wilayah atau vestibule
dibuat dengan peralatan yang sama dengan yang digunakan dalam
pekerjaan.
6. Permainan Peran dan Model Perilaku
Permainan peran adalah alat yang mendorong peserta untuk
membayangkan identitas lain. Misalnya, pekerja pria dapat
membayangkan peran supervisor wanita dan sebaliknya.
7. Case Study
Metode studi kasus adalah metode pelatihan yang menggunakan deskripsi
tertulis dari suatu permasalahan riil yang dihadapi oleh perusahaan atau
perusahaan lain.
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8. Simulasi
Permainan simulasi dapat dibagi menjadi dua macam. Pertama, simulasi
yang melibatkan simulator yang bersifat mekanik (Mesin) yang
mengandung aspek – aspek utama dalam suatu situasi kerja. Kedua
simulasi komputer. Untuk tujuan pelatihan dan pengembangan, metode
keputusan dan komputer menentukan hasil yang terjadi sesuai dengan
kondisi yang telah diprogram dalam komputer.
9. Belajar Mandiri dan Proses Belajar Terprogram
Materi intruksional yang direncanakan secara tepat dapat digunakan untuk
melatih dan mengembangkan para karyawan. Teknik belajar beberapa
prinsip belajar tercakup dalam tipe pelatihan ini.
Bahan – bahan pembelajaran terprogram adalah bentuk lain dari belajar
mandiri. Biasanya terdapat program komputer atau cetakan booklet yang
berisi tentang pertanyaan dan jawaban.
10. Pelatihan Laboratorium
Pelatihan dilaboratoriun dirancang untuk meningkatkan keterampilan
interpersonal. Juga dapat digunakan untuk membangun perilaku yang
diinginkan untuk tanggung jawab pekerjaan dimasa depan.
11. Pelatihan Tindakan (Aktion Learning)
Pelatihan ini terjadi dalam kelompok kecil yang berusaha mencari solusi
masalah nyata yang dihadapi oleh perusahaan, dibantu oleh fasilisator
(dari luar atau dalam perusahaan)
12. Role Playing
Role Playing adalah metode pelatihan yang merupakan perpaduan antara
metode kasus dan program pengembangan sikap.
13. In-basket technique
Melalui Metode in-basket technique, para peserta diberikan materi yang
berisikan informasi, seperti email khusus dari manajer dan daftar telepon.
14. Management games
Management games menekankan pada pengembangan kemampuan
problem-solving. Keuntungan dari simulasi ini adalah timbulnya integrasi
atas berbagai intraksi keputusan, kemampuan bereksperimen melalui
keputusan yang diambil, umpan balik dari keputusan, dan persyaratan
bahwa keputusan dibuat  dengan data – data yang tidak cukup.
15. Behavior Modeling
Modeling sebagai salah satu proses yang bersifat psikologis mendasar
dimana pola – pola baru dari suatu perilaku dapat diperoleh sedangkan
pola-pola yang sudah ada diubah.
16. Outder Oriented program
Program ini biasanya dilakukan disuatu wilayah yang terpencil dengan
melakukan kombinasi antara kemampuan diluar kantor dengan
kemampuan diruang kelas. (Veithzal Rivai,2003:242)
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Ada enam prinsip utama dalam pendidikan dan pelatihan:
1. Pendidikan dan pelatihan haruslah diarahkan kepada keberhasilan bisnis
dan pertumbuhan ekonomi.
2. Perusahaan dan individu-individu harus membagi tanggung jawab
bersama akan pendidikan dan pelatihan tersebut.
3. Memungkinkan standarisasi yang wajar dan relevan dengan kesempatan
kerja dan disesuaikan dengan keadaan perusahaan industri secara nasional.
4. Pendidikan dan pelatihan harus mendasari pada kualitas atas standarisasi
yang ada.
5. Memperhitungkan program pendidikan dan pelatihan (Evaluasi)
6. Perusahaan, karyawan serta masyarakat harus membuka kesempatan yang
baik bagi program pendidikan dan pelatihan. (Barthos,2001:99)
Kegiatan pengembangan, pendidikan dan pelatihan biasanya merupakan
tanggung jawab departemen personalia dan penyelia (Atasan) langsung. Langkah
– langkah pendahuluan ini harus dilakukan untuk mengembangkan suatu program
pelatihan yang efektif:
a. Penilaian dan Identifikasi Kebutuhan
Untuk memutuskan pendekatan yang akan digunakan, organisasi perlu
mengidentifikasikan kebutuhan – kebutuhan latihan dan pengembangan.
Penilaian kebutuhan mendiagnosa masalah-masalah dan tantangan –
tantangan lingkungan yang dihadapi organisasi sekarang. Kemudian,
manajemen mengidentifikasikan berbagai masalah dan tantangan yang
dapat diatasi melalui latihan atau pengembangan jangka panjang.
b. Sasaran – sasaran latihan dan pengembangan
Setelah evaluasi kebutuhan – kebutuhan latihan dilakukan, maka sasaran –
sasaran ini mencerminkan perilaku dan kondisi yang diinginkan dan
berfungsi sebagai standar – standar dengan mana prestasi kerja individual
dan efektivias program diukur.
c. Isi Program
Isi Program ditentukan oleh identifikasi kebutuhan – kebutuhan dan
sasaran – sasaran latihan. Program mungkin berupaya untuk mengajarkan
berbagai ketermapilan tertentu, menyampaikan pengetahuan yang
dibutuhkan atau mengubah sikap. Apapun isinya, program hendaknya
memenuhi kebutuhan – kebutuhan organisasi dan peserta.
d. Prinsip – prinsip belajar
Prinsip – prinsip ini adalah bahwa program bersifat partisipatif, relevan,
pengulangan (repitisi) dan pemindahan, serta memberikan umpan balik
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mengenai kemajuan para peserta latihan. Semakin terpenuhi prinsip –
prinsip tersebut latihan akan semakin efektif. (Handoko,2000:108)
2.2.7 Evaluasi Program Pelatihan
Ada beberapa kriteria yang dapat digunakan sebagai pedoman dari ukuran
kesuksesan pelatihan yaitu :
1. Reaction (Reaksi)
Ukuran mengenai reaksi ini di desain untuk mengetahui opini dari para
peserta mengenai program pelatihan, biasanya dilakukan dengan
memberikan kuisioner yang berisi tanggapan peserta diakhir pelatihan.
2. Learning (belajar)
Informasi yang ingin diperoleh yaitu penguasaan peserta terhadap
konsep – konsep, pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh
selama pelatihan dapat dilakukan dengan test tertulis, test informasi,
latihan dan simulasi.
3. Behaviors (perilaku)
Diharapkan dengan pelatihan terjadi perubahan perilaku pada
karyawan. Evaluasi ini dilakukan dengan membandingkan perilaku
sebelum dan sesudah dilakukan pelatihan guna mengetahui tingkat
pengaruh pelatihan terhadap perubahan performasi karyawan.
4. Organizational result (hasil)
Tujuan kegiatan ini adalah untuk menguji dampak pelatihan terhadap
kelompok kerja secara keseluruhan. Evaluasi ini dapat dilakukan
dengan mengumpulkan data – data atas dasar kriteria produktivitas,
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pergantian, absen, kecelakaan – kecelakaan, keluhan, kepuasan dan
lainnya.
5. Cost efectivity (efektivitas biaya)
Dimaksud untuk mengetahui besar biaya yang dikeluarkna untuk
pelatihan yaitu antara biaya program dengan biaya permasalahan
(Gomes, 2002 : 209)
2.3. Pengertian Kinerja
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance
(Prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang).
Pengertian kinerja (Prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dam kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2009 : 67).
Ahli lain mendefinisikan kinerja pegawai adalah suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas – tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman serta kesungguhan dalam waktu
(Hasibuan, 2002 : 34).
2.3.1. Penilaian Kinerja Pegawai
Unsur – unsur yang digunakan dalam tolak ukur kinerja pegawai adalah
sebagai berikut:
a. Kesetiaan
Kesetiaan merupakan tekad dan kesanggupan dalam menaati dan
melaksanakan serta mengamalkan sesuatu dengan penuh kesadaran dan
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tanggung jawab. Tekad dan kesanggupan tersebut harus dibuktikan dengan
sikap dan perilaku tenaga kerja  dalam melaksanakan setiap kegiatan.
b. Kemampuan Kerja
Kemampuan kerja yang menjadi hasil dari pekerjaan yang telah dilaksanakan
sehingga dapat memenuhi standar kerja yang telah digariskan sebelumnya.
c. Kejujuran
Ketulusan hati seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan
serta kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang yang telah
diberikan.
d. Ketaatan
Kesanggupan dari seseorang pegawai dalam menaati segala ketetapan,
peraturan perundang – undangan serta peraturan dinas yang berlaku dan
kesediaan mematuhi larangan yang telah ditetapkan.
e. Kreativitas
Kemampuan dalam mengambil keputusan, langkah – langkah dan
pelaksanaan suatu tindakan yang diperlukan dalam melakukan tugas pokok
tanpa menunggu perintah dan bimbingan dari atasannya.
f. Tanggung jawab
Kesanggupan seorang pegawai dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan
yang diberikan kepadanya dengan pengerjaan yang tepat waktu dan berani
menerima resiko dari keputusan yang diambil (Hasibuan. 2002 : 56).
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2.3.2. Faktor – faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor Motivasi (motivation). hal ini sesuai menurut pendapat keith
davis yang merumuskan bahwa :
Human Performance = Ability x Motivation
Motivation = Attitude x Situation
Ability = Knowledge x Skill
a. Faktor kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge + Skill). Artinya, pegawai yang
memiliki IQ diatas rata – rata (IQ 110 – 120) dengan pendidikan yang memadai
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari – hari, maka
ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
b. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (Situation) kerja. Pegawai akan mampu mencapai kinerja yang
maksimal jika ia memiliki motif berprestasi tinggi. Motif berprestasi yang perlu
dimiliki oleh pegawai harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri selain dari
lingkungan kerja. Hal ini karena motif berprestasi yang ditumbuhkan dari dalam
diri sendiri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja
turut menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah (Mangkunegara,
2009 : 68).
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2.4. Pandangan Islam terhadap Pelatihan
Pelatihan pada hakikatnya adalah suatu proses jangka pendek yang
menggunakan metode sistematis dan terorganisasi dimana pegawai mempelajari
pengetahuan dan keterampilan teknis.
Menurut pandangan islam pendidikan dan pelatihan adalah sesuatu yang
diwajibkan, pentingnya pendidikan dan pelatihan didalam islam bertujuan untuk
mencari kebahagiaan dunia dan akhirat. Didalam menuntut dan memperdalam
pendidikan tidak harus berfokus pada ilmu agama saja atau ilmu umum saja,
tetapi semuanya wajib kita perdalam. Kewajiban untuk menuntut ilmu atau
pendidikan terdapat juga dalam firman Allah berikut ini:
Artinya : tetapi orang-orang yang mendalam ilmunya di antara mereka dan orang-
orang mukmin, mereka beriman kepada apa yang telah diturunkan
kepadamu (Al Quran), dan apa yang telah diturunkan sebelummu dan
orang-orang yang mendirikan shalat, menunaikan zakat, dan yang
beriman kepada Allah dan hari kemudian. orang-orang Itulah yang akan
Kami berikan kepada mereka pahala yang besar. (Q.S. An-Nisaa:162)
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Dalam surat An-Nisaa ayat 162 diatas dapat dilihat bahwa Allah SWT
sangat memuliakan orang – orang yang mendalami dan memahami ilmu
pendidikan yang berpedoman kepada Al-Quran. Bahkan Allah SWT akan
memberikan pahala yang besar terhadap orang – orang yang menuntut ilmu dan
mengamalkannya sesuai dengan tuntunan Al-Quran.
2.5. Pandangan Islam Terhadap Kinerja
kinerja (Prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dam kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Bekerja adalah ibadah, mungkin kata-
kata ini sudah sangat sering kita dengar. Banyak dalil Al Quran dan hadits yang
menganjurkan seorang muslim untuk bekerja. Berikut firman Allah dalam Al-
Qur’an surah surat at-Taubah ayat 105.
 ِبْیَغْلا ِِملاَع َىِلإ َنو ُّدَُرتَسَو َنُونِمْؤُمْلاَو ُُھلوُسَرَو ْمَُكلَمَع ُ َّالله ىََریََسف اُولَمْعا ُِلقَو
،َنُولَمَْعت ُْمتْنُك اَِمب ْمُُكئَِّبُنَیف ِةَدَاھَّشلاَو
Dan, katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka, Allah dan Rasul-Nya, serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan
kepada Allah Yang Mengetahui akan yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-
Nya kepadamu apa yang telah kamu kerjakan”. Kata “i’malû” berarti beramallah.
Kata ini juga bisa berarti “bekerjalah”.
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Islam juga mengatur bagaimana islam mengatur etika dalam hubungan
antara mereka yang berada dalam suatu organisasi, seperti hubungan antara
pimpinan dengan bawahan, karena hal ini juga akan mempengaruhi kinerja dari
instansi tersebut. Berikut merupakan hadist rasulullah tentang hal tersebut.
 ِةَمَاِیقلا َمَْوی ْم– ٌعَاب ٌلُجَرَو ,َرَدَغ َُّمث ِْيب ىَطَْعأ ٌلُجَر : ُُھتْمَصَخ ُھُمْصَخ َتْنُك ْنَمَو
ور) ُهُرَْجأ ِھِطُْعی ْمَلَو ُھْنِم َىفَْوتَْساف اًریَِجأ َرَجَأتْسا ٌلُجَرَو ,َُھنََمث َلََكَاف ا ًّرُح ها
(ھجام نباو ىراخبلا
Artinya:
“Sahabat Abi Hurairah ra berkata, bahwa Nabi saw telah bersabda: “Allah
ta’ala telah berfirman: “ada tiga orang yang kelak pada hari kiamat Aku
memusuhinya. Tiga orang itu adalah: Orang yang berjanji pada-Ku kemudian
mengingkarinya, orang yang menjual orang merdeka (bukan budak) kemudian
hasil penjualan itu dimakan, dan orang yang mempunyai karyawan yang telah
melaksanakan pekerjaan dengan baik lalu tidak segera dibayarkan upahnya.” (HR.
Bukhari dan Ibnu Majah).
ا ِنَع : َمَّلَسَو ِِھَلاَو ِھَْیلَع ُ َّالله ىَّلَص ِ َّالله ُلْوُسَر َلَاق : َلَاق ُھْنَع ُ َّالله َيِضَر َرَمُع ِنْب
(ھجام نبإ هاور) َُھقْرِع َّفَِجی َْنا َلَْبق ُهَرَْجا َرْیَِجلااَُوطَْعأ
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Artinya: Sahabat Ibnu Umar ra berkata, bahwa Rasulullah saw telah
bersabda: “Berikanlah ongkos karyawan (buruh) sebelum kering keringatnya.”
(HR. Ibnu Majah)
2.6. PENELITIAN TERDAHULU
Beberapa penelitian yang sebelumnya dilakukan mengenai Pelatihan :
M. Nur Kurniadi (2008), Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja
Pegawai Pada Badan Search And Rescue Nasional (BASARNAS) Pekanbaru,
dari hasil penelitian dapat diambil kesimpulan bahwa pelatihan mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Untuk itu faktor
pelatihan dianggap dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan pada Badan
Search And Rescue Nasional (BASARNAS) Pekanbaru..
Nurma Yunita (2010) Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan Terhadap
Pengembangan Karir Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kabupaten Kampar. Dari hasil penelitian dapat dibuktikan bahwa
pendidikan dan pelatihan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
pengembangan karir pegawai negeri sipil. Untuk ini faktor pendidikan dan
pelatihan dianggap dapat mempengaruhi pengembangan karir Pegawai Negeri
Sipil Pada Dinas Kependudukan dan Catatan Sipil Kabupaten Kampar.
Ratna Gusliana (2007) Analisis Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi
Kerja Karyawan (Studi Kasus di PT. Perkebunan Nusantara VIII Bandung)
Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa pelatihan mempengaruhi prestasi
kerja karyawan. Di antara keenam indikator, pelatih (X1) merupakan indikator
yang paling berpengaruh terhadap pelatihan yakni sebesar 51.5% dengan λ =
39
0.718. Sedangkan lingkungan perusahaan (X5) memiliki pengaruh terendah yakni
sebesar 27.4% dengan λ = 0.523. Indikator yang diamati untuk mengukur prestasi
kerja ada enam yaitu kualitas kerja (Y1), kuantitas kerja (Y2), ketepatan waktu
(Y3), tanggung jawab (Y4), sikap (Y5) dan kerja sama dengan yang lain (Y6).
Keenam indikator tersebut berpengaruh dalam membentuk prestasi kerja
karyawan karena memiliki nilai t-value lebih besar dari 1.96. Di antara enam
indikator tersebut, tanggung jawab (Y4) merupakan indikator yang paling
berpengaruh terhadap prestasi kerja sebesar 76.9% dengan λ = 0.877.
2.7 KERANGKA PEMIKIRAN
Prestasi kerja karyawan ditentukan oleh banyak hal. Motivasi untuk
berprestasi ditimbulkan dari beberapa hal di antaranya adalah melalui pelaksanaan
pelatihan. Faktor yang berperan dalam pelatihan antara lain pelatih,
peserta,metode pelatihan, Tujuan pelatihan, materi pelatihan. Berikut konsep-
konsep itu diuraikan.
Faktor – faktor yang mempengaruhi
Pelatihan
Gambar 2.1 .Faktor – faktor yang Mempengaruhi Pelatihan Terhadap Kinerja
(Mangkunegara,2009:44)
Peserta Pelatihan X5
Metode Pelatihan X4
Materi Peatihan X3
Pelatih X2
Tujuan Pelatihan X1
Kinerja Y
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2.8 DEFINISI KONSEP OPERASIONAL VARIABEL PENELITIAN
Adapun definisi variabel yang digunakan dalam penulisan proposal
penelitian ini, dapat dilihat pada tabel :
Tabel 2.1 : Definisi Konsep Operasional Variabel
No Variabel Penelitian Sub VariabelPenelitain Indikator Skala
1 Pelatihan: Pendidikan
dan pelatihan adalah
merupakan upaya
untuk
mengembangkan
sumber daya manusia,
terutama untuk
mengem- bangkan
kemampuan
intelektual dan
kepribadian  manusia.
Tujuan Pelatihan
(X1):
Tujuan pelatihan
harus konkret dan
dapat diukur.
1. Peningkatan
keterampilan
peserta
pelatiahan
2. Peningkatan
pemahaman
peserta
pelatihan.
Likert
Instruktur (X2) :
Pelatih atau
instruktur yang ahli
dan cakap
mentransfer
pengetahuannya
kepada
para peserta latihan
dan pendidikan sulit
didapat.
1. Latar belakang
pendidikan
2. Penguasaan
terhadap materi
3. Pengalaman
4. Pemberian
motivasi kepada
peserta pelatihan
Likert
Materi (X3):
Materi pelatihan
harus disesuaikan
dengan tujuan yang
ingin dicapai.
1. Manfaat Materi
2. Keterkaitan dengan
tugas organisasi
3. Kesesuaian dengan
tugas dan fungsi org
Likert
Metode Pelatihan
(X4):
Metode yang dipilih
hendaknya
disesuaikan dengan
jenis pelatihan yang
akan dilaksanakan
1. Metode yang
digunakan
2. Tugas – tugas yang
diberikan kepada
peserta
Likert
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No Variabel Penelitian Sub VariabelPenelitian Indikator Skala
dan yang dapat
dikembangkan oleh
suatu perusahaan.
Peserta Pelatihan
(X5):
Peserta pendidikan
dan pelatihan
mempunyai latar
belakang yang tidak
sama
atau heterogen
seperti pendidikan
dasarnya,
pengalaman
kerjanya, usianya
dan
lain sebagainya.
1. Latar belakang
pendidikan
2. Pengalaman peserta
3. Kemampuan peserta
Likert
2. Kinerja (Y) :
Kinerja adalah suatu
hasil kerja yang
dicapai seseorang
dalam melaksanakan
tugas – tugas yang
dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas
kecakapan,
pengalaman serta
kesungguhan dalam
waktu (Hasibuan,
2002 : 34)
1. Kemampuan
(Ability)
2. Motivasi
Likert
2.9 HIPOTESIS
Berdasarkan latar belakang permasalahan maka dapat ditarik hipotesis
diduga faktor Pelatih, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan
berpengaruh terhadap kinerja petugas di Badan Penanggulang Bencan Daerah
Bidang Pemadam Kebakaran Kabupaten Siak.
